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existen pocas estrategias focalizadas y sostenibles que permitan mejorar el 
conjunto de percepciones de los colaboradores sobre aspectos intrapersonales 
e interpersonales con el fin de favorecer su desempeño laboral. 
La presente investigación se elaboró con la finalidad de determinar de qué 
manera influye el clima laboral en el desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa TECNOBLOQUES E.I.R.L. El tipo de estudio es no experimental, el 
diseño de estudio es descriptivo fenomenológico con enfoque mixto. La muestra 
estuvo constituida por 11 colaboradores que desempeñan el rol de operarios en 
la empresa en estudio y el jefe de planta de la institución. Se utilizó la técnica de 
la encuesta y entrevista, en la primera se tomó una muestra piloto con los once 
colaboradores para realizar la prueba de confiabilidad con Alfa de Cronbach y 
para la segunda, se realizó la entrevista al jefe de planta de la empresa, la 
validación de contenido se hizo por juicio de expertos; los resultados fueron 
representados en tablas y figuras usando el programa Excel, para realizar el 
procesamiento de información se utilizó el software SPSS versión 25.  
En la presente investigación se tomó como referencia las categorías referidas a 
los marcos normativo, referencial, teórico y conceptual de la variable 
independiente Clima Laboral, de igual forma para la variable dependiente 
desempeño laboral. Gracias a la revisión documentaria hemos podido recolectar 
la información requerida.  
Habiendo obtenido los resultados, que el 27.27% de los colaboradores cree que 
la falta de compañerismo afecta a su desempeño laboral, asimismo el 45.45% 
estableció que conoce poco acerca de las condiciones de trabajo que debe tener 
la institución, se afirma que, en su gran porcentaje, este resultado es bajo; es por 
ello que se cree forzoso la toma de medidas correctivas para el bienestar de la 
entidad.  
Palabras Clave: Clima Laboral, Desempeño Laboral. 
Resumen 
La realidad problemática de la empresa TECNOBLOQUES E.I.R.L es que 
ix 
Abstract 
The problematic reality of the company TECNOBLOQUES E.I.R.L is that there 
are few focused and sustainable strategies that allow improving the set of 
perceptions of employees on intrapersonal and interpersonal aspects in order to 
favor their work performance. 
This research was carried out in order to determine how the work environment 
influences the work performance of the employees of the company 
TECNOBLOQUES E.I.R.L. The type of study is non-experimental, the study 
design is descriptive phenomenological with a mixed approach and the applied 
research methods were theoretical inductive, empirical deductive. The sample 
consisted of 11 collaborators who play the role of operators in the company under 
study and the plant manager of the institution. The survey and interview technique 
was used, in the first a pilot sample was taken with the eleven collaborators to 
perform the reliability test with Cronbach's Alpha and for the second, an interview 
was conducted with the company's plant manager, the content validation was 
done by expert judgment; The results were represented in tables and figures 
using the Excel program. SPSS version 25 software was used to process the 
information. 
In this research, the categories referring to the normative, referential, theoretical 
and conceptual frameworks of the independent variable Work Climate were taken 
as reference, in the same way for the dependent variable work performance. 
Thanks to the documentary review we have been able to collect the required 
information. 
Having obtained the results, that 27.27% of the collaborators believe that the lack 
of companionship affects their work performance, likewise 45.45% established 
that they know little about the working conditions that the institution must have, it 
is stated that, in their large percentage, this result is low; that is why the taking of 
corrective measures for the well-being of the entity is considered necessary. 
Key Words: Work Climate, Work Performance. 
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I. INTRODUCCIÓN
El clima laboral interviene mucho en los sentimientos de los trabajadores, si una 
empresa tiene como una de sus principales características un buen ambiente de 
trabajo es decir todos los trabajadores tratan de llevarse bien, cuando alguien 
tiene un problema siempre tratan de buscar soluciones, los jefes guían a los que 
menos saben a solucionar problemas y existe un buen clima laboral, se puede 
garantizar que los objetivos sean alcanzados. 
Contar con un buen clima laboral es relevante para que los trabajadores de una 
empresa estén alegres y realicen los procesos productivos de manera adecuada, 
también contribuye a mejorar el desempeño laboral. 
Esta investigación, habla del clima laboral y también del desempeño laboral, en 
la cual se analizará la relación existente entre ambas variables. 
Según (Gallup, 2018) el 85% de trabajadores a nivel mundial admite de manera 
anónima que no se encuentra satisfecho en su lugar de trabajo y no se encuentra 
comprometido con la empresa, el informe recalca que los trabajadores no se 
llevan bien con sus superiores, el informe también da conocer que solo se mejoró 
un 2% en el tema de insatisfacción laboral respecto al año anterior. 
El porcentaje de insatisfacción es un poco mejor en estados unidos con un 70% 
de insatisfacción laboral, pero también existen países como china y Japón en los 
cuales los resultados son bastante desfavorables con el 94% de trabajadores 
que odian su trabajo y no se sienten identificados con las empresas en las que 
laboran. 
(Duarte, 2013) Nos informó que el clima laboral es muy negativo en los países 
de Latinoamérica, y que existen 3 tipos de trabajadores: trabajadores 
comprometidos son aquellos que les importa realizar bien sus labores en 
cualquier área en la que estén para que a la empresa le vaya bien, se sienten 
identificados y son innovadores, contribuyen en el crecimiento de la 
organización, trabajadores no comprometidos son aquellos que simplemente 
cumplen con su horario y no contribuyen a desarrollar a la empresa y 
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trabajadores activamente desconectados son los que normalmente paran mal 
humorados y muchas veces generando conflictos con los compañeros de 
trabajo. 
Los resultados obtenidos en la investigación de (Gallup, 2018) a nivel mundial 
fueron los siguientes: empleados comprometidos 13%, empleados no 
comprometidos 63% y empleados activamente desconectados 24% y solo en 
américa latina el primer grupo tiene 21%, el segundo grupo 60% y el tercer grupo 
19%, sim embargo Perú es unos de los países de américa latina con más % de 
trabajadores no comprometidos con el 62% y trabajadores comprometidos con 
el 17 %. 
Una entidad para llegue a tener éxito, debe contar con algo diferenciador 
respecto a su competencia debido a que el mercado en estos tiempos es más 
competitivo es por eso que las empresas están optando por la realización de 
actividades grupales, charlas, capacitaciones todo esto con el objetivo de 
mejorar el clima laboral para así incrementar la productividad en la empresa es 
decir el desempeño laboral. 
Según  (Zumaeta, 2018)  gerente de Aptitus nos informa que el clima laboral es 
muy importante para los trabajadores la empresa realizó una encuesta que 
obtuvo como resultado que el 86% de los trabajadores del Perú dejaría su centro 
de labores en caso exista un mal clima de trabajo, el 81% cree que el clima 
laboral es relevante para mejorar el desempeño laboral. 
La empresa en la cual se está realizando la investigación está ubicada en el 
distrito de Pacasmayo en el departamento de la libertad, se dedica a la 
fabricación y venta de bloques de concreto, cuenta 15 años en el mercado 
laboral. 
El clima organizacional de la empresa está definido por el total de percepciones 
de los colaboradores de la empresa sobre aspectos interpersonales e 
intrapersonales, y se verifica que el clima laboral es regular, no existe un 
programa de actividades para mejorar el clima laboral y así contribuir al aumento 
del desempeño laboral. 
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La situación descrita en los párrafos anteriores, permite plantear la siguiente 
interrogante: 
¿En qué medida y de qué manera el clima laboral influye en el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa TECNOBLOQUES EI?R. L, 
Pacasmayo, 2021? 
La investigación se justifica teóricamente ya que se pudo describir en qué medida 
el clima laboral influye en el desempeño organizacional, también tiene una 
justificación metodológica, debido a que los resultados hallados podrán 
emplearse como futuras guías para próximos maestrantes e investigadores y 
puedan contribuir en distintos sectores, se justifica de manera académica porque 
la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO requiere la elaboración de una 
investigación para poder obtener el grado de maestro, y para concluir tiene una 
justificación económica debido que al conocer que un buen clima incrementa el 
desempeño laboral se podrá poner mayor énfasis en este tema para generar 
mayor productividad en la las empresas. 
Con relación al objetivo general se plantea lo siguiente: - Determinar en qué 
medida y explicar de qué manera  el clima laboral influye en el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa TECNOBLOQUES, Pacasmayo 
2021. 
Así como también se plantean 8 objetivos específicos: 
Determinar en qué medida el desconocimiento de los DL N°008-2002-TR, 713 y 
la Ley N° 27942 influye en el desempeño laboral de los colaboradores. 
Describir de qué manera el cumplimiento de los DL N°008-2002-TR, 713 y la Ley 
N°27942 influye en el desempeño laboral de los colaboradores. 
Determinar en qué medida la motivación y el compañerismo influye en el 
desempeño laboral de los colaboradores. 
Describir de qué manera la aplicación de la motivación y el compañerismo influye 
en el desempeño laboral de los colaboradores. 
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Determinar en qué medida un ambiente, condiciones necesarias y clima 
motivador influye en el desempeño laboral de los colaboradores. 
Describir de qué manera el tener un ambiente, condiciones necesarias y clima 
motivador influye en el desempeño laboral de los trabajadores. 
Determinar en qué medida las condiciones de trabajo influye en el desempeño 
laboral de los colaboradores de una entidad privada.  
Describir de qué manera la aplicación de las condiciones de trabajo influye en el 
















II. MARCO TEÓRICO 
 
Como marco referencial tenemos: 
El autor (Santamarìa, 2020), nos informa que en la investigación para los 
periodos del 2015 al 2017 según el criterio de directivos no logro alcanzar al 
metas y los objetivos propuestos lo que genero un problema ya que esto llevo a 
tener pérdidas económicas, el informe tuvo como meta saber si el clima 
organizacional afecta o no al desempeño laboral, se realizó la prueba de alfa de 
Cronbach en la cual se obtuvo un resultado positivo de 0.9 , el enfoque fue 
cuantitativo y cualitativo, también tuvo un alcance descriptivo, y también un 
diseño no experimental cuantitativo, la población fue de 106 trabajadores y la 
muestra fue de la misma cantidad, se realizó el cuestionario que estuvo dividido 
en 32 ítems, se llegó a la conclusión de que la variable del clima en la empresa 
si genera cambios en el desempeño de los trabajadores siendo el reconocimiento 
por parte de la empresa un factor que si afecta de manera positiva el desempeño 
laboral con un resultado de 0.5 y el trabajo en conjunto con una calificación de 
positividad de 0.6. 
(Meza, 2018), nos manifiesta que el director de recursos humanos informo que 
necesitaba saber de qué manera influye el clima laboral en la mejor realización 
de las tareas de los trabajadores debido a que nunca se realizado un informe o 
alguna investigación respecto a estas variables, lo que podría generar que la 
directiva no se esté dando cuenta de problemas que estén teniendo los 
trabajadores estoy trayendo como consecuencia la disminución del desempeño 
laboral, la finalidad de la investigación fue determinar en qué nivel se encuentra 
el clima laboral y determinar de qué manera afecta el desempeño en lo 
colaboradores, la investigación fue empírico cuantitativa y estudio transversal, la 
población estuvo compuesta por 135 trabajadores incluido el personal 
administrativo, como instrumentos se emplearon 2 cuestionarios, la verificación 
de la hipótesis fue con el programa SPPS, se obtuvieron como conclusiones que 
el 86% de trabajadores considera que si existe un buen clima de trabajo, en la 
variable desempeño en el trabajo se halló que un 56.4% de desempeña muy bien 
y un 35.1% bien.   
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Según (Tamayo, 2019), hay una sobre carga de trabajo en la empresa lo que 
género que el ánimo de los trabajadores este bajo, la investigación tuvo como 
objetivo dar a conocer el vínculo entre el clima laboral y el desempeño laboral en 
la organización, el trabajo es tipo no-experimental con método descriptivo, se 
emplearon como técnicas e instrumentos entrevistas y cuestionarios, la 
población fue de 151 trabajadores y la muestra 
 de 109 personas, para la validación de instrumento se empleó alfa de Cronbach 
y también el juicio de expertos, y se llegó a la conclusión de que si existe un 
relación considerable entre las 2 variables con un resultado de 0.66 de 
positividad correlacional, y también se halló que un buen equilibrio en las 
emociones de los trabajadores afecta de manera positiva en el desempeño con 
un resultado de 0.7 de positividad. 
Siguiendo con los antecedentes, (Belsuzarri, 2020), nos dice que la empresa en 
donde se está realizando la investigación está teniendo problemas de 
comunicación con los encargados de la supervisión de las operaciones debido a 
que nunca que se ha realizado una indagación respecto al clima de trabajo y al 
desempeño en el área de trabajo,  tuvo como objetivo principal hallar la relación 
existente entre la variable clima en el centro de trabajo y su rendimiento laboral, 
la investigación fue correlacional y con un enfoque cuantitativo, el tipo de diseño 
ex no- experimental, tuvo una población total de 225 colaboradores y  una 
muestra de la misma cantidad, se utilizó como instrumento la encuesta y la 
confiabilidad con el programa SPSS, y el alfa de Cronbach para medir la 
fiabilidad, se llegó a la conclusión de que si hay una correlación significativa 
positiva entre ambas variables con un resultado de 0.26.   
(Duelles, 2017), nos informa que el clima en el centro laboral de la organización 
es demasiado tenso lo cual genera como consecuencia el bajo desempeño en 
los colaboradores del área administrativa, el objetivo del informe fue establecer 
si existe alguna relación entre la variable clima en la empresa y el desempeño 
en el trabajo, la investigación fue de tipo descriptiva correlacional, y tuvo una 
muestra de 43 colaboradores, se aplicó el cuestionario, se utilizó la estadística 
descriptiva, se obtuvo como resultados que ambas variables si tiene un grado de 
relación con un resultado de 0.47 lo que quiere decir que es una relación 
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moderada, también se llegó a la conclusión que el 67% de los trabajadores opina 
que el clima laboral es regular y 33% dice que se tiene un buen clima en el centro 
de trabajo. 
(Arias, 2019), en su tesis nos informó que el problema en el colegio en donde se 
realizó la investigación es que cuentan con pocas estrategias que sirvan para 
contribuir a la mejora del desempeño de los trabajadores, el trabajo de 
investigación tiene un estudio no experimental , diseño descriptivo 
fenomenológico, se tuvo como muestra a 12 personas de los cuales 11 fueron 
profesor y otro fue el director, se empleó como técnica la encuesta y la entrevista, 
se obtuvo como resultados que el 36.3% de los trabajadores tienen conocimiento 
de que la carencia de motivación influye con la realización de las actividades, el 
54.5% nos informa que cree que la mala relación con el resto de colaboradores 
afecta el rendimiento y el 45.5% no tiene conocimiento de las condiciones que 
son necesarias en la institución. 
Como marco teórico tenemos referente al clima laboral: 
(Juan, 2017), nos habla de la teoría x y y de MacGregor, la Teoría X está basada 
en un patrón de pensamiento y gestión obsoleto debido a que está enfocado en 
la suposición populista de grupos que consideran al trabajo como una condena 
lo que conlleva a problemáticas para la empresa ya que afecta directamente a la 
efectividad productiva, por lo cual se ven obligados a fomentar un ambiente con 
objetivos de motivación. Entre las características iniciales de esta teoría 
tenemos: la pesadumbre del trabajador por las labores ya que las considera 
repulsivas para su naturaleza, el ambiente se vuelve crítico debido a que las 
medidas que se toman lo son, como sanciones graves u amenazas que tienen 
como fin que el trabajador cumpla con sus objetivos, los trabajadores tienen una 
naturaleza lejana a la empresa, por lo cual sus objetivos personales interfieren 
con los objetivos de la empresa, el enfoque económico es el principal, lo cual es 
totalmente manejado por la administración, los trabajadores cumplen un rol 
limitado, donde no opinan y no realizan aportes de mejora, además de evitar 
tareas que no les corresponden, lo cual los mantiene eternamente en sus 
puestos, no tiene aspiraciones laborales de crecimiento y se conforman con lo 
que ya poseen y normalmente solo esperan ser dirigidos por algún superior. 
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Características de la dirección fundamentadas en la Teoría X, los altos mandos 
administrativos de la teoría X tienen conductas dominantes, lo que sigue el 
modelo del área productiva, basándose en realizar las labores marcadas según 
un modelo que tiene como finalidad un objetivo económico que desprotege el 
área humana, lo que perjudica el ambiente laboral, ya que todo esto se realiza 
mediante amenazas y presiones que conllevan a sanciones para aquel que no 
cumpla con lo ordenado.  
Origen y características de la Teoría Y, los altos mandos administrativos de la 
teoría Y consideran a los trabajadores como personas que perciben sus labores 
y que las consideran como escalera a sus objetivos de crecimiento, lo cual les 
genera satisfacción y una permanente motivación de superación. El trabajo 
grupal donde todos consideran sus labores como piezas fundamentales para su 
desarrollo permiten a la organización alcanzar los objetivos, evitando que existan 
presiones, sanciones y desgaste emocional. Los trabajadores no se sienten 
presionados, por el contrario, se consideran piezas fundamentales para la 
empresa a la cual visualizan como propia. 
Las hipótesis en las que se apoya la teoría son: los trabajos físicos o mentales 
que desarrollen son vistos de forma natural y no implican ninguna molestia, no 
se emplean métodos de presión en los trabajadores, ya que cada uno conoce y 
maneja a la perfección sus labores, no necesitan ser dirigidos y dan más de lo 
que se les solicita, el nivel de empeño que emplean para cumplir los objetivos se 
ven motivados por la recompensa de hacer crecer a la empresa, lo cual les 
asegura un crecimiento en sus objetivos y esto se ve reflejado en sus ánimos y 
entrega, los trabajadores no se limitan en cumplir con las tareas encomendadas, 
dan soluciones y buscan crear objetivos que permitan que la empresa pueda 
crecer, existe un ambiente donde cada uno está comprometido en dar facilidades 
para que la organización pueda superarse a sí misma, además es más sencillo 
ya que se cuenta con el apoyo de personas igual de motivadas, con capacidad 
de solución donde se explotan todas las habilidades que poseen y esto favorece 
a la organización en su totalidad. 
Estilo de dirección basado en la Teoría Y, los altos mandos siempre están en la 
búsqueda constante de motivación, participación y crean caminos que permiten 
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que los trabajadores se sientan cómodos y parte del mismo círculo donde solo 
existe un trabajo grupal. Esto permite que cada uno sienta y perciba la 
satisfacción al lograr sus metas, además de sentirse conformes con el 
crecimiento de la empresa. En la teoría Y se promueve una cultura de buenas 
relaciones organizacionales y trabajo en equipo. 
Las teorías “X” e “Y” son consideradas el yin y yang por sus conceptos tan 
contrarias que están asociadas al ambiente laboral que puede percibirse en una 
empresa basándose en el comportamiento humano. Lo que destaca de cada 
teoría es que en la Teoría X el trabajador no es percibido como una pieza 
importante para la empresa y solo se limita a sus funciones mediante presiones, 
por el contrario, para la Teoría Y el trabajador es un elemento importante para el 
desarrollo de la empresa y el ambiente laboral permite trabajar en armonía. 
(Fernandes, 2019), nos comenta que Likert expuso su teoría sobre el clima en 
las empresas en 1968, en el cual evocó factores que variaban según la cultura 
organizacional de cada empresa. El ambiente ocasiona algunos dominios, así 
como las actitudes de los trabajadores y el objetivo principal que tiene la 
organización. 
Esta teoría se basa en que los trabajadores tienen conductas que son 
directamente relativas a las condiciones del ambiente laboral y a las actitudes 
que perciben de los altos mandos, lo cual los conlleva a responder según el clima 
laboral en el que se encuentran. 
Likert manifestó que las organizaciones que velan por el clima organizacional de 
sus trabajadores tienen mejores resultados que aquellas que no los consideran 
importantes. Existen muchos factores que alteran el clima laboral, la inestabilidad 
de los puestos, la presión en la productividad, los niveles de satisfacción de los 
trabajadores pueden considerarse como factores importantes. 
Likert  determinó tres posibles valores del ambiente laboral, Causales, Variables 
de nivel intermedio y las finales. 
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Likert propuso tres sirven para valorar cuál es la impresión que existe del 
ambiente laboral. Se habla de elementos causales, variables de nivel intermedio 
y las finales. 
Causales 
Se aluden al desarrollo que se da o no se da en una organización, lo cuales se 
definen según el clima laboral.  
Intermedias 
Se observan las estructuras internas de la organización como la eficacia, la 
intercomunicación, el desempeño, toma de decisiones y la participación. 
Variables finales 
Emergen como conclusión del análisis de los factores y de las variables 
intermediarias. Es un efecto del impacto que tuvieron en la organización donde 
se evalúan el valor de ganancias o el déficit, así como también la producción 
general. 
La conexión de los elementos se basa en cómo perciben los trabajadores cada 
variable desde el clima laboral de su organización. 
Teoría de los dos Factores de Herzberg 
(Amador Cid, 2013), nos habla de la teoría de los 2 factores de HERZBERG, esta 
teoría parte de que cada individuo posee un doble sistema de necesidades, la 
de evitar el dolor, situaciones desagradables y la de crecimiento emocional e 
intelectual. Al ser elementos desiguales, cada trabajador lo percibe de manera 
distinta, lo que conlleva a que cada incentivo se debe aplicar de manera distinta 
según la percepción del sujeto.  
Esta teoría manifiesta dos factores que expresan una actitud dentro de las 




La decepción es el causal principal de un resultado donde se evalúan factores 
de higiene, ya que si estos no cumplen con las expectativas se convierten en un 
efecto adverso dentro de quienes buscan una satisfacción a largo plazo. 
Factores de higiene tenemos los siguientes;  beneficios y sueldos: Es una 
necesidad económica, lo cual lo convierte en un factor higiénico debido a que el 
sueldo lo paga el jefe o la persona quien te contrata, política de la empresa y su 
organización: Hace de conocimiento que aquel trabajador que conozca las 
políticas de la organización determinará mejor sus metas y para la organización 
se cumplirán los objetivos como empresa, relaciones con los compañeros de 
trabajo: El trabajador es un elemento humano que por naturaleza socializa, lo 
cual generará un apego de manera directa o indirecta con los demás 
compañeros, ambiente físico: El lugar donde el trabajador desempeña sus 
labores,  supervisión: Persona que debe cerciorarse de que las labores se esté 
realizando de acuerdo a lo planeado, lo cual en algunos casos genere 
incomodidad, Status: Se refiere al nivel que posees dentro de la organización, 
Seguridad laboral: Más allá de lo dispuesto por ley, se busca que la organización 
valore el tiempo invertido por persona y que estos sean retribuidos en base al 
desempeño del colaborador, Crecimiento, madurez y consolidación: Habla sobre 
cuál es el desarrollo del colaborador dentro de la organización y cómo puede 
crecer cada uno, genera insatisfacción ya que depende de cómo un 
administrativo percibe si tu esfuerzo debe ser recompensado o no.  
Factores de motivación 
La satisfacción es lo que se obtiene del análisis de los factores de motivación, 
ya que ayudan a repotenciar la satisfacción del individuo. 
Factores de motivación, tenemos los siguientes, Logros y reconocimiento: Habla 
sobre los reconocimientos de la organización hacia el desempeño de tus labores, 
lo cual motiva constantemente al trabajador e Independencia laboral y 
responsabilidad: Consiste en la confianza que se te brinda para desempeñar tus 
labores, lo cual trae consigo la motivación. 
Como marco normativo tenemos: 
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Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo  
 
Decreto legislativo nº 854 reglamento: D.L. N.º 008-2002TR Sobretiempo u horas 
extras. (Peruano, 2019) 
Artículo 9º. El trabajo pasado el tiempo reglamentario tiene que ser de manera 
voluntaria. De ninguna manera alguien puede ser obligado a laborar horas 
extras, salvo en eventos especiales que amerite generados por un hecho que 
muy pocas veces pasa o fuerza mayor que vaya generar alguna consecuencia 
para los trabajadores o propiedades de la empresa, o que se vayan a parar los 
procesos productivos. Si una entidad obliga a alguien a trabajar en sobretiempo 
esto será considerado una infracción administrativa de 3° grado, como lo estipula 
el Decreto Legislativo Nº 910, Ley de Inspección del Trabajo y Defensa del 
Trabajador. De todas formas, el dueño de la empresa que cometió la infracción 
tendrá que pagar al colaborador una indemnización que equivale al 100% del 





Reglamento del decreto legislativo n° 713 sobre descansos remunerados 
de los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada. 
(Peruano, 2019) 
 
Artículo 10.- en caso el colaborador trabaje al destajo la remuneración en el día 
festivo por el día del trabajo será igual al promedio de sus ganancias diarias, que 
se calculara aplicando la formula sumatoria de sueldos por 30 días entre 30, todo 
esto antes de llegar al 1° de mayo. En caso no llegue a los 30 días se calcula 
desde el día que llego a laborar. 
 
Artículo 11.- cuenta con derecho a un descanso por motivo de vacaciones aquel 
colaborador que trabaje con mínimo de 4 horas diarias, siempre que haya 
cumplido dentro del año de servicios. 
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Ley de prevención y sanción del hostigamiento sexual Ley nº 27942, en el 
Capítulo II se observa el Concepto, Elementos y Manifestaciones del 
Hostigamiento Sexual. (Peruano, 2019) 
Artículo 4.- Concepto, el Hostigamiento sexual radica en el comportamiento ya 
sea de manera física o verbal de manera sexual recurrente no deseada, 
ejecutada por personas que cuenta con puestos altos de trabajo o cualquier 
situación que cuente con ventaja en contra de otros trabajadores, quienes 
rechazan esta forma de actuar debido a afectan sus derechos. 
Artículo 5.- para que sea considerado hostigamiento debe presentar las alguna 
de las siguientes condiciones: 
Rechazar las actividades de hostigamiento sexual trae como consecuencia a la 
víctima verse afectada en temas de su puesto de trabajo, el comportamiento del 
hostigador sea de manera clara o no que genere consecuencias en rendimiento 
de las tareas generando un ambiente malo de intimidación u ofensivo. 
Artículo 6.- el hostigamiento puede manifestarse de las siguientes maneras: a) 
promesa a la victima de que va tener beneficios laborales a cambio de favores 
sexuales. b) un comportamiento no deseado por la victima que afecte su 
dignidad. c) emplear terminología con contenido sexual ya sea de manera escrita 
o verbal, indirectas sexuales, invitaciones sexuales, gesticulaciones que resultes
insoportables, d) aproximaciones corporales no deseadas, e) mal trato por el 
rechazo a los comportamientos antes señalados. 
Como marco conceptual tenemos: 
Clima Laboral: 
La palabra Clima es originario del latín que significa total de condiciones que 
caracterizan una postura o circunstancia. 
Laboral infiere de laburo, es decir trabajo, por lo cual Clima laboral hace 
referencia al total de condiciones que caracterizan una circunstancia en el ámbito 
laboral. (Palma, 2004) 
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Definición según autores: 
Clima laboral hace alusión al nuevo ambiente de trabajo, las características son 
comprendidas directa o indirectamente por el trabajador que se desarrolla en el 
medio ambiente laboral. El clima laboral trae consecuencias en el 
comportamiento laboral, lo cual diferencia a un área de otra dentro de la misma 
organización. (Chiavenato, 1999) 
Clima Laboral hace referencia a un grupo de peculiaridades del medio ambiente 
interno organizacional desde la visión de los que la integran. (Chiavenato, 
Administración de recursos humanos, 2000) 
Clima Laboral es una sucesión de intervenciones que influyen en las actitudes y 
conductas de los integrantes de la empresa. (Abrajan, 2009) 
Comprendemos por Clima laboral a todo aquello que diferencian a las 
organizaciones de otras, lo cual establece las características del comportamiento 
de los miembros de la organización. (Blau, 1987) 
Clima Laboral es el entorno físico y humano en el que ejecutan las labores 
cotidianas. Es determinante en el estado anímico, lo cual influye en el desarrollo 
de las labores y la productividad. 
Clima Laboral es la apreciación que los miembros de la organización tienen de 
los elementos que explican y distinguen a la misma, estos elementos relatan a: 
Políticas, prácticas, estilos de supervisión, apoyo, relaciones humanas, 
recompensas, etc. 
 
Dimensiones del Clima Laboral 
Condiciones Laborales, la condición es el estado o situación especial en que se 
halla algo o alguien, por otro lado, el trabajo es el conjunto de actividades que 
tienen por objetivo alcanzar una meta. Esto nos indica que la condición laboral 
está relacionada a la situación del ambiente laboral. La noción relaciona a la 
seguridad, calidad y orden de la infraestructura, además de otros factores que 
están relacionados con el bienestar físico y mental del trabajo. (Llanos, 2016) 
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Podríamos indicar que las condiciones de seguridad física de los trabajadores 
se relacionan con el entorno de la organización, comodidades, iluminación, 
uniforme, tipo de maquinaria; las condiciones medioambientales como las 
poluciones y las condiciones organizativas como el tiempo de jornada laboral, 
descansos, vacaciones, etc. 
Comunicación en clima laboral, Es una condición fundamental para el correcto 
entendimiento y desarrollo de una organización, por lo cual llevada 
adecuadamente permitirán que todos entiendan el propósito y metas por las 
cuales trabajan. La comunicación organizacional es la agrupación de actividades 
y técnicas dirigidas a facilitar el flujo de mensajes que se dan dentro de la 
organización, lo que permite un análisis que conllevan a posiciones, actitudes, 
opiniones que apoyan el propósito de la organización. (Fernández, 2015) 
Una buena comunicación dentro de la organización influye en la mejora del clima 
laboral, no define totalmente su clima, pero apoya a un mejor trabajo en equipo. 
No existe organización que no dependa de un buen trabajo de comunicación, ya 
que sin este no se entendería en su totalidad los propósitos de la organización, 
habría confusión que conllevaría a problemáticas.  
Autorrealización, Nos referimos a autorrealización de manera personal cuando 
hablamos del cumplimiento de nuestros objetivos, lo cual puede ser relativo, ya 
que cada individuo no tiene los mismos objetivos, por lo cual una persona puede 
estar cumpliendo con un proceso que podría denominarse de autorrealización y 
sin embargo sentir que no está cumpliendo con el objetivo. (Ferrreira, 2013) 
Involucramiento laboral, Se refiere al compromiso de cualquier trabajador que 
siente el libre deseo de superación y máxima entrega para la organización, 
indirectamente de sus labores específicas, muchas veces hemos relacionado 
esta actitud con ponerse la camiseta, lo cual implica un apego con la 
organización donde ambos se beneficiarían. El desarrollo del proceso de trabajo 
conlleva a la forma de diversas configuraciones productivas que las 
organizaciones están obligadas a adaptar a las condiciones del sistema 




Supervisión laboral, Es el acto de verificar un proceso o trabajo que se está 
ejerciendo, cumple un objetivo de control de la conexión entre motivación laboral 
y liderazgo, complacencia y clima organizacional lo cual alteraría la relación de 
las variables.  
DESEMPEÑO LABORAL 
Definiciones: 
El desempeño laboral es la definición del grupo de habilidades, intelecto, 
capacidad que adjudican a una función productiva nacientes del estándar de 
calidad prevista por la organización.  
En su mayoría los trabajadores pretenden conseguir una reacción en base a sus 
labores, teniendo por objetivo que los superiores evalúen su esfuerzo individual 
para así decidir cuál será la posición que tomen, si no cumple con las 
expectativas dispuestas por la organización se debe corregir y si supera estas 
deben ser reconocidas y alentadas. 
La evaluación del desempeño es un método que provee el análisis periódico del 
desempeño de las labores individuales o grupales. El intento imperioso del 
cumplimiento ayudará en la mejora productiva de la organización. 
 
Dimensiones del desempeño laboral 
Relación con sus superiores 
Es primordial la relación que se establezca entre trabajadores y sus superiores, 
ya que dependiendo de estas se forma el entorno laboral, lo que contribuye a 
una mejor comunicación y mejor desempeño de las tareas lo cual propiciará un 
beneficio para la empresa y el logro de los objetivos; actualmente, debido al 
ingreso de nuevas tecnologías la cercanía humana se vio afectada lo cual afecta 
el proceso de relación dentro de la organización. (Gómez, 2011) 
Desempeño con las condiciones físicas 
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 El ambiente en el que se encuentren los trabajadores será determinante para la 
actitud que pueda desarrollar durante sus labores cotidianas, y esto varia de 
empresa en empresa y de área en área. Algunas características como: 
Temperatura: varía de individuo en individuo, por lo cual es recomendable que 
las áreas de trabajo estén reguladas con una temperatura media que le permita 
al individuo desarrollarse de manera normal sin que afecte su comodidad. 
Ruido: Los niveles de ruido y su intensidad se miden por decibeles, y según los 
estudios indican que una exposición a ruidos constantes o previsibles no afectan 
en el desempeño de las actividades ya que el individuo se acostumbra a ello, por 
el contrario, un nivel alto de ruido perjudica el desarrollo laboral, afectando al 
individuo que percibiría un cambio físico que no le permitiría continuar con la 
actividad como normalmente lo haría. 
Iluminación: la magnitud de luz varía según la dificultad de la labor a realizar y 
de la exactitud que esta requiera y también influye la edad que tenga el 
trabajador. Los provechos de un incremento de la iluminación no se consideran 
lineales. 
Calidad del aire: la conexión de ejecución en las labores, se evidencia que 
diversos contaminantes podrían afectar la exactitud de la ejecución de las tareas 
y la producción, sin embargo, las personas solemos adecuarnos a ambientes 
inclusive nocivos para nosotros, no tomamos en cuentas los riesgos que estos 
significan en nuestra salud y los pasamos por alto. 
Desempeño con la participación en las decisiones 
La cooperación fomenta un ambiente de motivación y aumenta la autoestima de 
los colaboradores, ya que perciben que sus ideales son escuchados y cooperan 
con la organización, esto ayuda a la mejora de relaciones del personal, aunque 
muchas veces la delegación y toma de mando es difícil de llevar, y muchas veces 
los trabajadores se identifican con aquel que los escucha y responde a sus 
inconvenientes y en algunas ocasiones es uno de ellos y no necesariamente un 
superior, por lo cual es necesaria una participación grupal y un apoyo constante 
para que el grupo pueda tener un guía y este generalmente debe ser un superior, 
el cual también deberá recibir apoyo cuando lo necesite. 
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Desempeño con el trabajo 
Los rendimientos de las labores en el trabajo han sido analizados desde muchos 
puntos de la psicología, llevando a estudiar y deducir posibles técnicas de 
comportamiento para la mejora del desempeño laboral, sin embargo, no se 
analiza la realidad de que muchas veces los desarrollos de las tareas van más 
allá de las actitudes de los trabajadores. Teniendo en cuenta la problemática de 
esto, el empresario y jefe de una organización debe conocer cuál es el objetivo 
trazado, poder plasmarlo y hacerlo llegar a cada uno teniendo en cuenta los 
anhelos personales, y también que una organización es más que un grupo de 
personas, es un constante descubrimiento de manifestaciones como la cultura 
organizacional, estructura, planes de carrera, procesos, etc. Por lo tanto, debe 
tenerse en cuenta el desempeño individual de cada trabajador y el desempeño 
en conjunto de la organización. Todo es un trabajo en conjunto, ya que por más 
que una persona de su 100% en sus tareas no podrá crecer en una organización 
que no se lo permite, por lo cual es importante que se motive individual y 
grupalmente.  
 
Desempeño con el reconocimiento 
Es una herramienta fundamental de motivación para los trabajadores por parte 
de la organización, la cual genera un aumento de la autoestima originando 
cambios positivos que benefician al trabajo en conjunto y a la organización. Al 
reconocer el esfuerzo de los trabajadores generas una conducta de lo que está 
bien y permite avanzar, esto posiblemente será imitado ya que se convertirá en 
un entorno con capacidad de reconocimiento donde los trabajadores podrán 
desempeñarse confiados en sus capacidades. Las personas que se sienten 
dentro del equipo y que perciben que sus trabajos están obteniendo resultados 
positivos tendrán un mejor desarrollo que aquellos a los que se ignora, logrando 






3.1 tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación:  
Aplicada, cuenta con un enfoque mixto ya que se realizó la combinación de los 
enfoques cuantitativo y cualitativo. (Barrantes, 2014) Nos informa que el 
beneficio de emplear un enfoque mixto es que se pueden obtener resultados más 
confiables debido a que se toma lo mejor de cada enfoque y se puede investigar 
de mejor manera el problema de la investigación. 
Diseño de investigación: 
Este estudio tiene un diseño no experimental de tipo descriptivo correspondiente 
a la parte cuantitativa y para la parte cualitativa un diseño fenomenológico, 
complementándose ambos enfoques con una triangulación concurrente 
(DITRIAC), la cual tuvo como objetivo comprobar los resultados a través de la 
validación cruzada de ambos enfoques. 
3.2. Variables y sistematización  
 3.2.1. Variables  
Las variables en un análisis representan todo lo que se puede medir, los datos 
que se recogen con el objetivo de dar respuesta a las preguntas que se hacen 
en la investigación, siendo estas detalladas en los objetivos. (Hernández & 
Fernández, 2006) 
El estudio conto con 2 variables: 
Variable independiente: Clima laboral  
Variable dependiente: Desempeño laboral 
3.3. Población, muestra  
Población 
La población estuvo conformada por los 12 colaboradores de la empresa 
TECNOBLOQUES, de los cuales 11 son operarios y 1 jefe de planta, el criterio 
de inclusión fue que al realizar una investigación sobre el clima laboral en donde 
se consideró importante aplicar la investigación a la mayor cantidad de 




Tabla 1: trabajadores de la empresa tecnobloques e.i.r.l 
POBLACIÓN GÉNERO TOTAL 
Trabajadores 
Hombre Mujer 
12 10 2 
Fuente: elaboración propia 
Criterios de selección 
Inclusión, trabajadores de la parte operativa y el jefe de planta. 
Exclusión, dueño de la empresa y persona de limpieza (debido a que trabajan 
periódicamente).  
Muestra 
(Arias F. , 2010), nos informa que la muestra es de tipo censal cuando la cantidad 
total de unidades a investigar son tomados como muestra, es decir coinciden 
universo, población y muestra. 
La muestra es de tipo censal porque se consideraron todos los elementos de la 
población es decir los 12 colaboradores de la empresa TECNOBLOQUES. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
 Para reunir toda la información correspondiente a las 2 variables en estudio, 
clima laboral y desempeño laboral, se emplearon las siguientes técnicas e 
instrumentos: 
Técnicas, en un trabajo de investigación con enfoque mixto como lo es la 
presente tesis, se tuvo que recolectar e investigar información tanto para la parte 
cuantitativa como para la cualitativa, con la finalidad de poder dar respuesta al 
problema de la presente investigación, se estableció como técnicas:  
La encuesta, según (Vasquez, 2015) es una técnica que se emplea en los 
trabajos de investigación, en donde se adquiere información sobre diversos 
temas mayormente de manera escrita en la cual se tiene opciones de respuesta, 
se utilizó la encuesta para adquirir información en la parte cuantitativa debido a 
que permite la obtención de datos numéricos sobre las variables en estudio, con 
cual se pudo hacer la descripción e interpretación de los resultados obtenidos. 
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La entrevista, según (Vasquez, 2015), es una técnica en la cual se recolecta la 
información de manera directa es decir mediante una conversación, se aplicó la 
entrevista al jefe de planta para la parte cualitativa debido a que una 
característica de este enfoque es la subjetividad y por ello se puede sacar mucho 
beneficio de aplicar esta técnica. 
 
Instrumentos 
Para la realización de los instrumentos de recolección de datos de la 
investigación se empleó una matriz de sistematización de información del Dr. 
Martín Grados Vásquez, la cual consiste en la realización de instrumentos a 
través de la reunión de datos, se trabajó con las teorías relacionadas a las 
variables de investigación, este organizador sirvió para generar las preguntas 
tanto para el enfoque cuantitativo como para el cualitativo. 
- El cuestionario, se realizó 15 preguntas cerradas a los 11 operarios de la 
empresa.  
- La Guía de Entrevista, se emplearon 6 preguntas abiertas, las cuales fueron 
realizadas al jefe de planta de la empresa. 
 
 
Tabla 2: Técnicas e instrumentos 
Técnica Instrumento Informador 
Encuesta Cuestionario Operarios 
Entrevista Guía de entrevista Jefe de planta 







Validez de los instrumentos 
Según (Hurtado, 2012)la validez se refiere a la facultad con la que cuenta un 
instrumento para poder medir de manera relevante y de la manera correcta las 
características para la cual fue creada. Es decir que cumpla con el objetivo para 
él fue creado. La validación de instrumentos fue a través del juicio de expertos 
tanto para la guía de entrevista como para el cuestionario fueron validados por 
el Dr. Salinas Gamboa, José Germán y el Dr. Olórtiga Cóndor, Lucio Wilfredo. 
Ver anexos 3,4,13 y 14. 
Confiabilidad 
Según (Martínez, 2006), es el nivel en el que, al ejecutar varias veces el 
instrumento a las mismas variables de estudio en semejantes circunstancias, da 
iguales los resultados es decir existe precisión.  
Se empleo el alfa de Cronbach que según (Barbero, 2010) es un coeficiente que 
tiene como objetivo medir la fiabilidad en una escala de 0 a 1 si obtiene un valor 
de 0.71 quiere decir que se aprueba la fiabilidad, se ha realizado a un 
cuestionario de 15 preguntas que contaron con la escala de Likert de 5 
elementos (muy poco, poco, regular, mucho, bastante) a 11 operarios de la 
empresa, los datos fueron procesados en el programa estadístico SPSS v25 y 
Excel. 
 
Tabla 3: Explicación del coeficiente alfa de Cronbach 
Datos Definición 
0.00 – 0.50 No confiable 
0.51 – 0.60 Confiabilidad pobre 
0.61 – 0.70 Aceptable 
0.71 – 0.80 Muy aceptable 
0.81 – 0.90 Buena 
0.91 – 1.00 excelente 




Tabla 4: estadística de confiabilidad 
resumen de procesamiento de casos  
  N° % 
Casos  válido 11 100 
  excluido  0 0 
  total 11 100 
Fuente: elaboracion propia 
Tabla 5: estadistica de confiabilidad 
estadísticas de fiabilidad 
alfa de Cronbach n° de elementos 
0.71 15 
Fuente: elaboración propia 
 
3.5. Procedimiento 
Para realizar la recopilación de la información primeramente se procedió a 
ejecutar las preguntas del cuestionario a los operarios de la empresa 
Tecnobloques, a cada uno de los participantes se les expreso el objetivo del 
trabajo de investigación y la manera en que debían completar sus respuestas del 
cuestionario también se les pidió que contesten de la manera más sincera para 
que los datos obtenidos sean los más exactos posibles, para las guía de 
entrevista se coordinó que día y a qué hora tenía disponibilidad el jefe de planta. 
Las repuestas del cuestionario fueron procesadas en la hoja de cálculo de Excel 
para su observación y la entrevista con el jefe de planta fue reproducida en una 
matriz de transcripción para posteriormente ser examinada. La autorización de 
la empresa se puede observar en el anexo n° 
3.6 Método de análisis de datos 
Para el procesamiento de investigación de la información en el enfoque 
cuantitativo se empleó el programa de estadística SPSS V25 y la hoja de cálculo 
MS Excel, la información fue exhibida en tablas de asignación de frecuencias y 
en gráficos.  
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El modo de examinación de la información para la parte cualitativa se ejecutó 
pasando los datos de la entrevista organizada, la cual estuvo conformada por las 
repuestas y sus categorías, según (Hernández & Fernández, 2006) nos informa 
que categoría quiere decir información que sirve para comprender un 
procedimiento o fenómeno, se empleó la triangulación (ditriac) que puede ser 
observada en la discusión de los resultados en esta de cruzo los datos 
cuantitativos, cualitativos y la teoría, se da cuando aplicamos los instrumentos 
(el cuestionario y la guía de entrevista estructurada), en la cual se cruzará los 
datos encontrados en la parte cuantitativa, cualitativa con la base teórica. Esto 
nos permitirá describir, explicar y predecir el problema de la investigación. Esto 
permitido describir resultados de ambos enfoques y compararlos. 
3.7. Aspectos éticos 
se pidio permiso al dueño de la empresa tecnobloques de la ciudad de 
pacasmayo para poder emplear sus fuentes de datos, se hizo el consentimiento 
informado por cada trabajador, despues de que aceptaron se procedio a la 
recopilacion de los datos para saber la respuesta de cada uno de ellos acerca 
del trabajo de investigacion, este trabajo respeto las normas de confindencialidad 
















Tabla 6: ¿Cuánto sabe del DL N° 008-20023 – TR con respecto a que laborar 
pasado la jornada de ocho horas debe ser de manera voluntaria? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
poco 5 45.45 45.45 45.45 
regular 4 36.36 36.36 81.8 
Mucho 2 18.18 18.18 100 
TOTAL 11 100 100   
 
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 1: Porcentaje de frecuencia 
 
Fuente: tabla 6 
 
Interpretación: 
En la tabla 06 y figura 1, de todos los colaboradores de la entidad el 45,45%, 
respondió que saben poco sobre que laborar horas extras debería ser 










respecto a que laborar pasado el tiempo establecido de trabajo es voluntario y 
por último el 18.18% contesto que conocen mucho sobre que se debería laborar 
horas extras de forma voluntaria y no de manera obligada. 
Tabla 7: ¿Sabe usted cuando se le tiene que dar su derecho a descanso por 
motivo de vacaciones? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Poco 8 72.73 72.73 72.73 
Regular 3 27.27 27.27 100 
TOTAL 11 100 100   
 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Figura 2: Porcentaje de frecuencia 
 
Fuente: Tabla 7 
 
Interpretación: 
En la tabla 07 y figura 2, nos muestra que el 72.73% de los colaboradores de la 








su derecho a descanso por motivo de vacaciones, y el 27.27% informo que saben 
regular con respecto a su reconocimiento por vacaciones. 
 
Tabla 8: ¿Cuánto sabe sobre que si existe una conducta ya sea física o verbal 
de carácter sexual no deseada de manera frecuente, esto es considerado como 
hostigamiento? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Regular 6 54.55 54.55 54.55 
Mucho 4 36.36 36.36 90.9090909 
Bastante 1 9.09 9.09 100 
TOTAL 11 100 100   
 
Fuente: Elaboración Propia 
Figura 3: Porcentaje de frecuencia 
 
Fuente: Tabla 8 
Interpretación:  
En la tabla 08 y figura 3, de la cantidad total de trabajadores encuestados el 
54.55% respondió que saben regular con respecto a que si existe un 









el 36.36% contesto que saben mucho con respecto a que si algún trabajador 
molesto física o verbalmente de manera sexual es considerado hostigamiento 
sexual y el 9.09% contesto que saben bastante con respecto al hostigamiento 
sexual en las empresas. 
 
Tabla 9: ¿Sabía que la carencia de motivación a los miembros de la empresa 
perjudica a cumplir con las tareas asignadas? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Poco 3 27.27 27.27 27.27 
Regular 5 45.45 45.45 72.73 
Mucho 3 27.27 27.27 100.00 
TOTAL 11 100 100   
 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Figura 4: Porcentaje de frecuencia 
 
Fuente: Tabla 9 
Interpretación: 
En la tabla 09 y figura 4, del total de colaboradores encuestados el 45.45% 










cumplir con realización de las actividades asignadas, el 27.27% contesto que 
saben poco con respecto a que la no contar con motivación en la empresa afecta 
en la realización de actividades, el 27.27 % contesto que saben mucho con 
respecto a que no tener motivación afecta el rendimiento en las obligaciones en 
la entidad laboral y el 9.09% respondió que sabe bastante con respecto a que 
contar con una buena supervisión mejora la elaboración de las tareas.   
Tabla 10: ¿Sabía que no contar con un buen compañerismo en el centro de 
trabajo, genera que el clima en el trabajo este tenso? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Poco 2 18.18 18.18 18.18 
Regular 6 54.55 54.55 72.73 
Mucho 3 27.27 27.27 100 
TOTAL 11 100 100   
 
Fuente: Elaboración Propia 
Figura 5: Porcentaje de frecuencia 
 













En la tabla 10 y figura 5, de la totalidad de trabajadores encuestados el 54.55% 
contesto que saben regular con respecto a que no contar con un buen 
compañerismo en el trabajo, genera que el clima en el trabajo este tenso, el 
27.27% respondió que saben mucho con respecto a que no contar con un buen 
compañerismo en el trabajo, genera que el clima en el trabajo este tenso y el 
18.18% contesto que saben poco con respecto a que no contar con un buen 
compañerismo en el trabajo, genera que el clima en el trabajo este tenso. 
Tabla 11: ¿Usted sabía que si la organización provee un ambiente y condiciones 
indispensables para desarrollarse personalmente esto generaría que se cumplan 
mejor las tareas? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Regular 4 36.36 36.36 36.36 
Mucho 6 54.55 54.55 90.91 
Bastante 1 9.09 9.09 100 
TOTAL 11 100 100   
 
Fuente: Elaboración Propia 
Figura 6: Porcentaje de frecuencia 
 












En la tabla 11 y figura 6, del total de colaboradores encuestados el 54.55% 
respondió que conocen mucho con respecto a que si la organización provee un 
ambiente y condiciones indispensables para desarrollarse personalmente esto 
generaría que se cumplan mejor las tareas, el 36.36% respondió que saben 
regular con referencia a que si la organización provee un ambiente y condiciones 
indispensables para desarrollarse personalmente esto generaría que se cumplan 
mejor las tareas y el 9.09% respondió que saben bastante con respecto a que si 
la organización provee un ambiente y condiciones indispensables para 
desarrollarse personalmente esto generaría que se cumplan mejor las tareas. 
Tabla 12: ¿Tenía conocimiento de que la dirigencia tiene el deber de generar 
un clima motivador y poner empeño con la finalidad de potenciar el trabajo? 
 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Muy poco 9 81.82 81.82 81.82 
Regular 2 18.18 18.18 100 
TOTAL 11 100 100   
Fuente: Elaboración Propia 
Figura 7: Porcentaje de frecuencia 
 









En la tabla 12 y figura 7, de la totalidad de colaboradores encuestados el 81.82% 
respondió que tenía muy poco conocimiento con respecto a que la dirigencia 
tiene el deber de generar un clima motivador y poner empeño con la finalidad de 
potenciar el trabajo y el 18.18% contesto que tenía regular conocimiento con 
respecto a que la dirigencia tiene el deber de generar un clima motivador y poner 
empeño con la finalidad de potenciar el trabajo. 
Tabla 13: ¿Tiene conocimiento de cuáles son las condiciones de trabajo que 
tiene que contar la entidad? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Muy poco 5 45.45 45.45 45.45 
Poco 5 45.45 45.45 90.91 
Regular 1 9.09 9.09 100.00 
TOTAL 11 100 100   
Fuente: Elaboración Propia 
Figura 8: Porcentaje de frecuencia 
 













En la tabla 13 y figura 8, de la cantidad total de colaboradores encuestados el 
45.45% contesto que conoce muy poco acerca de cuáles son las condiciones de 
trabajo que tiene que contar la entidad, el 45.45% contesto que conoce poco 
acerca de cuáles son las condiciones de trabajo que tiene que contar la entidad 
y el 9.09% dijo que conocen regular acerca de cuáles son las condiciones de 
trabajo que tiene que contar la entidad. 
 
Tabla 14: ¿Tiene conocimiento sobre que la buena comunicación entre los 
miembros de la empresa es un factor relevante para contar con un buen clima 
laboral? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Poco 4 36.36 36.36 36.36 
Regular 4 36.36 36.36 72.73 
Mucho 2 18.18 18.18 90.91 
Bastante 1 9.09 9.09 100 
TOTAL 11 100 100   
Fuente: Elaboración Propia 
Figura 9: Porcentaje de frecuencia 
 














En la tabla 14 y figura 9, del total de trabajadores encuestados el 36.36% 
contesto que conocen poco sobre que la buena comunicación entre los 
miembros de la empresa es un factor relevante para contar con un buen clima 
laboral, el 36.36% conocen regular sobre que la buena comunicación entre los 
miembros de la empresa es un factor relevante para contar con un buen clima 
laboral, el 18.18% conocen mucho sobre que la buena comunicación entre los 
miembros de la empresa es un factor relevante para contar con un buen clima 
laboral, el 9.09% conocen bastante sobre que la buena comunicación entre los 
miembros de la empresa es un factor relevante para contar con un buen clima 
laboral. 
Tabla 15: ¿Sabía usted sobre las oportunidades que brinda la empresa para 
hacer línea de carrera? 
 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Muy poco 7 63.64 63.64 63.64 
Poco 4 36.36 36.36 100 
TOTAL 11 100 100   
Fuente: Elaboración Propia 
Figura 10: Porcentaje de frecuencia 
 









En la tabla 15 y figura 10, del total del personal encuestado el 63.64% contesto 
que saben muy poco sobre las oportunidades que brinda la empresa para hacer 
línea de carrera y el 36.36% dijo que saben poco sobre las oportunidades que 
brinda la empresa para hacer línea de carrera.  
 
Tabla 16: ¿Tiene conocimiento de la relevancia de la supervisión frecuente hacia 
los distintos procesos? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Muy poco 3 27.27 27.27 27.27 
Poco 5 45.45 45.45 72.73 
Regular 1 9.09 9.09 81.82 
Mucho 1 9.09 9.09 90.91 
Bastante 1 9.09 9.09 100 
TOTAL 11 100 100   
 
Fuente: Elaboración Propia 
Figura 11: Porcentaje de frecuencia 
 















En la tabla 16 y figura 11, del total de colaboradores encuestados el 27.27% 
conocen muy poco sobre la relevancia de la supervisión frecuente hacia los 
distintos procesos, el 45.45% dijo que conocen poco la relevancia de la 
supervisión frecuente hacia los distintos procesos, y se obtuvo un empate de las 
categorías regular, mucho y bastante con un valor del 9.09%. 
Tabla 17: ¿Sabe usted si cuenta con una relación apropiada con sus superiores? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Muy poco 1 9.09 9.09 9.09 
Poco 2 18.18 18.18 27.27 
Regular 2 18.18 18.18 45.45 
Mucho 3 27.27 27.27 72.73 
Bastante 3 27.27 27.27 100 
TOTAL 11 100 100   
 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Figura 12: Porcentaje de frecuencia 
 















En la tabla 17 y figura 12, del total de los encuestados el 27.27%  contesto que 
saben bastante con respecto a que  si cuenta con una relación apropiada con 
sus superiores, el 27.27% contesto que saben mucho referente a que si cuenta 
con una relación apropiada con sus superiores, el 18.18% saben regular 
respecto a que si cuenta con una relación apropiada con sus superiores, el 
18.18% saben poco referente a que si cuenta con una relación apropiada con 
sus superiores y el 9.09 saben muy poco sobre que si cuenta con una relación 
apropiada con sus superiores. 
Tabla 18: ¿Tiene conocimiento acerca de que en el ambiente (tangible) en 
donde labora es el apto? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Poco 1 9.09 9.09 9.09 
Regular 2 18.18 18.18 27.27 
Mucho 4 36.36 36.36 63.64 
Bastante 4 36.36 36.36 100 
TOTAL 11 100 100   
 
Fuente: Elaboración Propia 
Figura 13: Porcentaje de frecuencia 
 













En la tabla 18 y figura 13, del total de colaboradores encuestados el 36.36% 
contesto que conocen bastante acerca de que en el ambiente (tangible) en donde 
labora es el apto, el 36.36% conocen mucho acerca de que en el ambiente 
(tangible) en donde labora es el apto, el 18.18% conocen regular acerca de que 
en el ambiente (tangible) en donde labora es el apto, y el 9.09% conocen poco 
acerca de que en el ambiente (tangible) en donde labora es el apto. 
Tabla 19: ¿Cuenta con conocimiento de que si en la entidad si saben dar valor 
al desempeño y el esfuerzo al efectuar sus labores? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Regular 8 72.73 72.73 72.73 
Mucho 2 18.18 18.18 90.91 
Bastante 1 9.09 9.09 100 
TOTAL 11 100 100   
 
Fuente: Elaboración Propia 
Figura 14: Porcentaje de frecuencia 
 












En la tabla 19 y figura 14, del total de encuestados el 72.73% contesto que 
conocen regular sobre si en la entidad si saben dar valor al desempeño y el 
esfuerzo al efectuar las labores, el 18.18% contesto que conocen mucho sobre 
si en la entidad si saben dar valor al desempeño y el esfuerzo al efectuar sus 
labores y el 9.09% conocen bastante sobre si en la entidad si saben dar valor al 
desempeño y el esfuerzo al efectuar sus labores. 
Tabla 20: ¿Tiene conocimiento sobre que si la dirigencia de la empresa da 
reconocimientos por un buen desempeño esto genera hacer los trabajos se den 
de mejor manera constantemente? 
Nivel Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
Mucho 8 72.73 72.73 72.73 
Bastante 3 27.27 27.27 100 
TOTAL 11 100 100   
 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Figura 15: Porcentaje de frecuencia 
 










En la tabla 20 y figura 15, del total de encuestados el 72.73% conocen mucho 
sobre que si la dirigencia de la empresa da reconocimientos por un buen 
desempeño esto genera hacer los trabajos se den de mejor manera 
constantemente y el 27.27% conocen bastante sobre que si la dirigencia de la 
empresa da reconocimientos por un buen desempeño esto genera hacer los 
trabajos se den de mejor manera constantemente. 
 
Resultados Cualitativos 
En la estructuración de información cualitativa se a tomado en cuenta 3 
apartados: la estructuración de la entrevista al jefe de planta, las interrogantes 
de la entrevista y las respuestas.   
 
 
Tabla 21: Categorización e ítems de la entrevista  






1. ¿qué inconvenientes 
presenta para cumplir 
con lo constituido en la 





2. ¿qué actividades 
ejecuta para que su 
personal esté motivados 




M. teórico  
 
3. ¿qué actos se están 
haciendo para que los 
EPPS y herramientas 
de trabajo estén 
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disponibles para ser 






4. ¿Qué acciones 
ejecuta la empresa para 
que los trabajadores 







5. ¿qué actividades se 
están haciendo para 






6. ¿qué actos se 
realizan para que la 
empresa tecno bloques 
sea considerada un 
buen centro para 
laborar? 
 
Fuente: elaboración propia 
 
Transcripción de la entrevista y punto crítico.  
Respuesta 1: el jefe de planta informo que no ha tenido problema alguno 
realizar su jornada laboral, debido a que tiene un contrato el cual firmo, el 
salario fue de mutuo acuerdo, también hizo mención que cuando existan horas 
extras por trabajar sería justo que estas sean canceladas en su totalidad. 
 
Punto crítico: No cuentan con ningún percance para cumplir con los derechos 
de cada colaborador en cuanto a su jornada laboral.  
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Respuesta 2: el entrevistado respondió que siempre se trata de que exista un 
buen clima para que el personal este motivado, que a veces se realizan 
reuniones de confraternidad y charlas con psicólogos, pero que solo es algunas 
veces. 
Punto crítico: jefe preparado para motivar a sus colaboradores, poca iniciativa 
por parte de la empresa.  
Respuesta 3: El jefe de planta señalo que si se cumple de regular manera la 
entrega de epps y herramientas a los trabajadores pero que muchas veces no 
a habido estas en almacén y han tenido que laboral generando esto un mal 
desempeño a que trabajan con miedo. 
Punto crítico: a veces faltan epps y herramientas adecuadas. 
Respuesta 4: El entrevistado comento que se realizan algunas veces reuniones 
y a veces unas charlas pero que no cuentan con una fecha definida, pero 
siempre se está tratando de generar un buen ambiente de trabajo.  
Punto crítico: Poca comunicación entre los miembros del equipo. 
Respuesta 5: el entrevistado respondió que llega un psicólogo periódicamente 
a realizar entrevistas para saber acerca de este tema, es por ello que recalca 
que de encontrar un caso así (hostigamiento sexual) el colaborador será 
separado inmediatamente de la empresa.  
Punto crítico:  solo es contratado a veces. 
Respuesta 6: El entrevistado señala que ofrecen un ambiente agradable, en el 
cual los colaboradores se sienten cómodos y se están realizando 
programaciones para realizar charlas y capacitaciones que permitan aumentar 
el clima laboral  





La siguiente investigación se empleó la triangulación de datos (DITRIAC), para 
correlacionar la información de los enfoques cuantitativo y cualitativo con las 
teorías relacionadas al trabajo de investigación, se procederá a discutir las 
similitudes y hallazgos encontrados por el trabajo de investigación ejecutado. 
Con respecto al marco normativo, existe el DL no 08-2002TR, que nos habla de 
que trabajar en sobretiempo debería ser de manera voluntaria y no impuesta 
como muchas veces sucede, se obtuvo el que el 18.18% de los encuestados 
conocen mucho sobre este decreto supremo, del total encuestados también se 
encontró que el 36.36% de los colaboradores conocen regular sobre el decreto 
en mención y el 45.45% de los trabajadores conocen poco acerca de este 
decreto, también el jefe de planta de la empresa tecnobloques expreso que no 
ha tenido problemas para cumplir con sus horarios que previamente se 
acordaron el contrato y en caso se tengan que hacer horas extras es justo que 
estas horas sean pagadas. La información encontrada nos demuestra que solo 
se cuenta con información básica respecto a las normativas, los colaboradores 
si tienen algunas nociones, pero será bueno que se realicen charlas y 
capacitaciones para que tengan claro los puntos de la normativa. 
Respecto al DL no 713, habla del reglamento sobre descansos que son pagados 
de los colaboradores que se encuentren en el régimen laboral de las empresas 
privadas, del total de colaboradores encuestados en la empresa el 72.73% de 
colaboradores contesto que conocen poco sobre en qué momento se le tiene 
que dar su derecho vacacional y el 27.27% contesto que saben regular con 
respecto a la fecha que se le tiene dar su derecho vacacional, de acuerdo a la 
información recopilada la entidad si brinda los descansos y es cierto que algunos 
colaboradores si conocen acerca de la normativa, pero los colaboradores no 
cuentan con el conocimiento al 100% sobre si se les está dando su derecho en 
la fecha exacta. 
Continuando dentro de lo que se considera m. normativo, la ley no 27942 – ley 
de prevención al hostigamiento sexual, en capítulo 2 muestra el concepto y 
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cuáles son las manifestaciones, el hostigamiento es cuando hay un 
comportamiento ya sea físico o verbal de manera repetida con carácter sexual 
que no es consentido por la víctima, que es ejecutada por una sola persona o 
por un conjunto que emplean su condición de autoridad o cualquier condición 
ventajosa, en contra de otras personas, los cuales rechazan totalmente estos 
comportamiento porque van en contra de su dignidad, se encontró que de los 
colaboradores encuestados el 54.55% conocen regular respecto a que una 
conducta  repetitiva con carácter sexual es considera hostigamiento sexual, el 
36.36% conocen mucho y el 9.09% conocen bastante respecto a lo mencionado 
líneas atrás, con esto podemos señalar que el 100% tiene conocimiento respecto 
al hostigamiento,  el jefe de planta de la empresa nos indicó que se contrata un 
psicólogo para que llegue mensualmente a efectuar entrevistas a los 
colaboradores para evitar este tipo de situaciones y cualquier otra que vaya en 
contra de la integridad de los trabajadores, también nos indicó que en caso algún 
colaborador sea detectado haciendo este tipo de actos será separado a la 
brevedad.  
Con respecto al marco referencial, según (Santamarìa, 2020), informa que se 
debe contar con trabajadores que estén bien motivados, debido de que este 
manera siempre pueden ejecutar de una mejor manera sus correspondientes 
actividades, de una forma u otra todas las personas o trabajadores saben que 
no contar con motivación en sus respectivas áreas de trabajo, genera que no se 
cumplan con los objetivos propuestos, se obtuvo que la totalidad de trabajadores 
son conscientes que si la empresa reconoce su esfuerzo en sus tareas 
asignadas esto generara que hagan mucho mejor sus actividades, se encontró 
que el 72.73% tiene conocimiento que la falta de motivación afecta a cumplir con 
las tareas , el jefe de planta de la empresa informo que constantemente se trata 
de generar un buen ambiente para que los colaboradores se sienta motivados y 
así realicen bien sus tareas, también expreso que solo a veces se realizan 
reuniones y charlas para saber como se sienten los trabajadores, se deberían 
realizar reuniones semanales o mensuales para primeramente despejar la 
mente, eliminar el estrés generado por el mismo trabajo y conversar sobre sus 
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inquietudes todo esto con el objetivo de generar compañerismo y que estén 
motivados por ende un buen clima laboral también se deben ejecutar charlas o 
capacitaciones sobre sus puestos de trabajo para evitar que los colaboradores 
estén estresados por no saber cómo hacer correctamente las tareas generando 
un mal clima.  
(Meza, 2018), nos comenta que de no existir el compañerismo en la empresa 
siempre genera que el clima se encuentre tenso, de la totalidad de colaboradores 
encuestados de la entidad el 54.55% contesto que saben regular respecto a que 
no contar con compañerismo afecta a que el clima este tenso y el 27.27% 
contesto que saben mucho respecto a este tema,. El jefe de planta informo que 
solo a veces se realizan actividades de integración, es por ello que para generar 
mayor compañerismo se deben programar actividades fuera del trabajo.  
En lo que concierne al marco conceptual, (Palma, 2004) informo que el ambiente 
en el centro de trabajo es determiante en el agrado del trabajador de este forma 
se deben aplicar tecnicas para mejorar el clima y por ende se logre alcanzar las 
metas, de la totalidad de los colaboradores encuestados el 54.55% contesto que 
saben mucho sobre que si la entidad da un un buen ambiente y buenas 
condiciones para el desarrollo personal esto generaria que se realicen bien las 
tareas y el 9.09% saben bastante sobre el tema. 
En el marco teorico, (Juan, 2017) nos comneto que es necesidad de los 
trabajadores estar motivador y contar siempre con un buen ambiente, para poder 
lograr la unificacion entre trabajadores y empresa por otro lado (Chiavenato, 
1998), informa que la dirigencia tiene el deber de generar un clima motivador, 
con respecto al total de encuestados el 81.82% contesto que conoce muy poco 
referente a que la empresa tiene la obligacion de generar un buen clima. 
(Llanos, 2016), referente a las condiciones en el trabajo, informa que hay 3 tipos 
las fisicas, ambientales y las de organización, es decir es es el estado en que se 
encuntra un colaborar en su centro de trabajo, del total de encuestados el 
45.45% contesto que conocen muy poco sobre cuales son las condiciones que 
debe tener la empresa de la misma manera el 45.45% conocen poco respecto al 
mismo tema. Por otro lado en la entrevista el jefe de planta informo que en la 
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empresa si se brindan los epps y las herramientas adecuadas para el trabajo 
pero que en algunas ocasiones an tenido que trabajar sin estas, es por ello que 
se deberia hacer un control por escrito para que nunca falten equipos para que 
asi el colaborador este agusto y pueda desempeñarse de la mejor manera 
posible. 
(Llanos, 2016), nos informa que la comunicación en el clima laboral sirve que se 
realicen todas las funciones ademas una excelente comucacion es motivador y 
por ende incremente el desempeño, el 36.36% respondio que conocen poco 
sobre que la comunicación influye en contar con un buen clima laboral, de igual 
manera parrafos arriba el jefe de planta comento que solo se realizan algunas 
veces actividades de integracion. 
(Warren, 2000), comenta que la autorrealizacion es alcanza las metas para 
encontrar satisfaccion, del total de encuestados el 63.64% saben muy poco 
sobre las oportunidades que da la empresa para hacer línea de carrera y el 
36.36% conoce poco, el jefe de planta nos comento que la empresa brinda un 
un buen ambiente de trabajo, la empresa debe dar charlas en las cuales se 
brinde informacion respecto a cuales son los requisitos para que se les aumente 
el sueldo o puedan hacer linea de carrera. 
(Robbins, 2009), informa sobre que la supervicion sirve para verificar como estan 
realizando los procesos cada operario y si lo estan haciendo de la mejor manera, 
del total de encuestados solo el 9.09% conocen bastante sobre la importancia 
de la supervicion, es por ello que se debe capitar a los trabajadores para entre 
ellos mismo se supervicen y asi mejorar el desempeño.  
(Brow, 1990), habla sobre que contar con una relacion con los superiores genera 
un ambiente demasiado positivo, se determio que el 27.27% de los 
colaboradores  saben bastante sobre este tema de la misma manera el 27.27 
conocen mucho sobre si es apropiada la relacion son los superiores. 
(Salinas, 2005), nos habla de las condiciones fisicas del centro de trabajo, se 
encontro que el 36.36% conocen bastante sobre este tema y el 36.36% conocen 
mucho sobre si es apto el lugar fisico donde trabajan, por otro lado se obtuvo 
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que  el 72.73% conocen regular sobre si en la empresa dan valor al desempeño 
y el esfuerso en sus trabajos. 
48 
VI. CONCLUSIONES
De los resultados hallados respecto al conocimiento del marco normativo sobre 
las normativas legales D.L 008-2002-TR, el D.L 713 y la ley no 27942, se 
concluyó que solo el 18.18% de los colaboradores conocen sobre el primer 
decreto, respecto al segundo decreto el 27.27% conocen respecto a que tiene 
derecho a descanso por motivo de vacaciones y sobre la ley el 36.36% conocen 
mucho sobre que un comportamiento reiterado de carácter sexual hacia una 
persona que no lo desea es considerado hostigamiento sexual. 
Sobre la dimensión motivación se concluyó que el 45.45% de los colaboradores 
conocen regular que no contar con motivación afecta a cumplir con las metas y 
el 27.27% de los colaboradores conocen mucho, el 54.55% conoce acerca de 
que la carencia de un buen compañerismo afecta a que el clima sea muy tenso. 
De acuerdo a los resultados encontrados del total de colaboradores encuestados 
el 54.55% conocen mucho sobre que si la empresa genera un buen ambiente 
para desarrollarse esto generara que lleguen a cumplir de mejor manera las 
tareas y el 9.09% conocen bastante sobre este punto. 
De acuerdo al total de encuestados el 81.82% de los trabajadores contesto que 
conocen muy poco respecto a que la empresa tiene la responsabilidad de 
generar un buen clima con el objetivo de potenciar el trabajo. 
Finalmente se concluye que de los colaboradores entrevistados el 45.45% 
conocen poco y el 9.09% conocen regular respecto a cuáles son las condiciones 
de trabajo mínimas con las que debe contar la empresa.  
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VII. RECOMENDACIONES
Se le recomienda a la empresa que para realizar capacitaciones en donde se 
expliquen las normativas correspondientes al trabajo para que estén plenamente 
informados y no generar un ambiente de incertidumbre y por ende un mal clima 
laboral. 
Se recomienda a la empresa hacer reuniones mensuales en cuales se debe 
preguntar por sus inquietudes para darles solución, y así contribuir a que el 
personal este motivado.  
 Se recomienda realizar capitaciones a los colaboradores sobre las tareas que 
desempeñan para que las puedan hacer con mayor facilidad evitando así que el 
grupo de trabajo esté estresado y disminuya el desempeño laboral. 
 Se recomienda realizar el control de equipos y herramientas para que nunca 
falten y no tengan que laborar sin sus equipos evitando así conflictos y la 
disminución del desempeño. 
Se recomienda realizar charlas informativas sobre cuáles son los requerimientos 
para que accedan a bonos, aumentos y líneas de carrera. 
Se recomienda que el psicólogo llegue a la empresa como mínimo 2 veces por 
mes, para que verifique como se encuentra el personal emocionalmente y así 
brindar soluciones. 
Contratar un entrenador motivacional periódicamente para que charlas sobre 
trabajo en equipo, importancia de la comunicación, clima laboral todo con el 
objetivo de mejorar el desempeño laboral y la satisfacción personal de los 
colaboradores. 
Se recomienda a futuros investigadores utilizar el presente trabajo como una 
guía para hacer trabajos de investigación más profundos en cuales las variables 
de trabajo puedan ser manipuladas y así brindar soluciones más exactas.
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Anexo 01: Matriz de operacionalización. 
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respecto a su 
organización, que a 
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Desempeño con las condiciones físicas  muy poco 
 
 











interior de la 
empresa 
tecnobloque
s, el cual 
será medido 
en la escala. 
Desempeño con el trabajo mucho 
Desempeño con el reconocimiento bastante 
Anexo 02: Matriz de puntuaciones de las variables en estudio (base de datos) 
1. ¿Cuánto sabe del
DL N° 008-20023 – TR
con respecto a que 
laborar pasado la 
jornada de ocho horas 
debe ser de manera 
voluntaria? 
2. ¿Sabe usted
cuando se le tiene 
que dar su derecho 
a descanso por 
motivo de 
vacaciones? 
3. ¿Cuánto sabe sobre que
si existe una conducta ya






4. ¿Sabía que la carencia
de motivación a los
miembros de la empresa 
perjudica a cumplir con las 
tareas asignadas? 
5. ¿Sabía que no contar
con un buen 
compañerismo en el 
centro de trabajo 
genera que el clima en 
el trabajo este tenso? 






generaría que se cumplan 
mejor las tareas? 
Operario 1 POCO POCO REGULAR POCO POCO REGULAR 
Operario 2 REGULAR POCO MUCHO REGULAR REGULAR MUCHO 
Operario 3 REGULAR REGULAR MUCHO POCO REGULAR REGULAR 
Operario 4 POCO POCO REGULAR POCO MUCHO REGULAR 
Operario 5 REGULAR POCO REGULAR REGULAR POCO MUCHO 
Operario 6 MUCHO POCO MUCHO REGULAR REGULAR MUCHO 
Operario 7 POCO POCO REGULAR MUCHO REGULAR REGULAR 
Operario 8 POCO POCO MUCHO MUCHO REGULAR MUCHO 
Operario 9 POCO REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR MUCHO 
Operario 10 MUCHO REGULAR REGULAR REGULAR MUCHO BASTANTE 
Operario 11 REGULAR POCO BASTANTE MUCHO MUCHO MUCHO 
7.¿Tenía conocimiento
de que la dirigencia
tiene el deber de 
generar un clima 
motivador y poner 
empeño con la 




cuáles son las 
condiciones de 
trabajo con las 




sobre que la buena
comunicación entre los 
miembros de la 
empresa es un factor 
relevante para contar 






que brinda la 
empresa para 



























MUY POCO MUY POCO POCO MUY POCO MUY POCO 
MUY POCO POCO 
MUY POCO MUY POCO REGULAR MUY POCO POCO 
REGULAR MUCHO 
REGULAR MUY POCO POCO MUY POCO MUY POCO 
POCO BASTANTE 
MUY POCO MUY POCO REGULAR POCO MUY POCO 
MUCHO MUCHO 
REGULAR POCO POCO POCO POCO 
BASTANTE REGULAR 
MUY POCO POCO MUCHO MUY POCO POCO 
POCO BASTANTE 
MUY POCO POCO REGULAR MUY POCO REGULAR 
REGULAR MUCHO 
MUY POCO POCO POCO MUY POCO POCO 
MUCHO REGULAR 
MUY POCO MUY POCO REGULAR POCO MUCHO 
MUCHO MUCHO 
MUY POCO REGULAR MUCHO POCO BASTANTE 
BASTANTE BASTANTE 
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entidad saben dar 
valor al 
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la empresa da 
reconocimientos por un 
buen desempeño esto 
genera que hacer los 






















Anexo 04: Ficha de validación del cuestionario. 
 
 
Anexo 05: Cuestionario de opinión sobre el proyecto de investigación. 
Cuestionario de opinión sobre el proyecto de investigación.  
Relación entre el clima laboral y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Tecnobloques E.I.R.L., Pacasmayo, 2021. 




II. Datos Generales  
 
El presente instrumento tiene por objetivo recabar información para fines del 
trabajo de investigación titulado Relación entre el clima laboral y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Tecnobloques E.I.R.L., Pacasmayo, 
2021.  
Por favor, responder conforme a las indicaciones del encuestador, con el fin de 
evaluar en qué medida y de qué manera el clima laboral influye en el 
desempeño laboral de los colaboradores de de la empresa Tecnobloques 
E.I.R.L., Pacasmayo, 2021.  
A continuación, se presenta los siguientes enunciados, marque dentro del 
recuadro con un (x). 
Escala valorativa Puntaje 






N° Ítems 1 2 3 4 5 
 Marco Normativo 
1 ¿Qué tanto sabe del Decreto Legislativo N° 008-
2002-TR respecto a que el trabajo en 
sobretiempo debe ser voluntario, tanto en su 
otorgamiento como prestación?  
     
2 ¿Tiene conocimiento respecto a cuándo se le 
debe otorgar su derecho al descanso vacacional?  
     
3 ¿Qué tanto sabe acerca de que si percibe una 
conducta física o verbal reiterada de naturaleza 
sexual no deseada, es considerado 
hostigamiento sexual típico o chantaje sexual?  
     
 Marco Referencial 
4 Según Toasa, (2014), en su trabajo de 
investigación: ““La Motivación y su incidencia en 
el bajo Rendimiento Laboral de los trabajadores, 
en la empresa Artesanal Maximfashion de la 
     
ciudad de Ambato”, concluyó que la falta de 
voluntad de los trabajadores para cumplir con sus 
labores, se debe a que no están motivados, 
siendo su rendimiento insuficiente y generando 
un problema para el crecimiento de la empresa. 
¿Sabe usted que la falta de motivación a los 
colaboradores afecta a cumplir con sus metas?  
5 Según Panta (2015), en el trabajo de 
investigación “Análisis del clima organizacional y 
su relación con el desempeño laboral de la plana 
docente del consorcio educativo "talentos". Llegó 
a la conclusión de que no existe influencia 
significativa, del clima organizacional en el 
desempeño laboral. De acuerdo a la primera 
variable, se pudo evidenciar que el clima 
organizacional es autoritario, y por lo cual es 
calificado muy malo, destacando la mala relación 
que existe entre los colaboradores, la falta de 
compañerismo y comunicación han permitido que 
el clima en el trabajo se vuelva tenso. ¿Sabe 
usted que la falta de compañerismo en la 
organización, influye en que el clima laboral se 
vuelva tenso?  
Marco Teórico 
6 ¿Tiene conocimiento de que si la entidad 
proporcionara un ambiente y condiciones 
necesarias para su desarrollo personal, logros de 
metas y objetivos, usted se comprometería a 
realizar sus metas como también los objetivos de 
la organización para que así se pueda lograr la 
integración? 
7 ¿Sabe usted que los directivos tienen la 
responsabilidad especial de crear un clima 
motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de 
enriquecer el trabajo?  
Marco Conceptual 
8 ¿Sabe usted las condiciones de trabajo que debe 
tener la entidad privada?  
9 ¿Sabía usted que la comunicación entre todos 
los colaboradores es la clave para un excelente 
clima laboral? 
10 ¿Tiene conocimiento de las oportunidades que 
existen en la entidad para que usted pueda hacer 
carrera?  
11 ¿Sabe usted la importancia de la supervisión 
constante hacia las actividades que viene 
realizando? 
12 ¿Tiene conocimiento si la relación que usted 
tiene con sus superiores es la adecuada?  
 
 
13 ¿Sabe usted si el ambiente (físico) en el que 
viene trabajando es el adecuado?  
     
14 ¿Tiene conocimiento de que en la entidad saben 
valorar su esfuerzo y desempeño al realizar sus 
actividades?  
     
15 ¿Sabe usted de que un reconocimiento por su 
buen desempeño por parte de su superior influye 
a realizar un excelente trabajo constantemente?  





























Anexo 06: Guía de entrevista sobre el proyecto de investigación. 
Guía de entrevista sobre el proyecto de investigación. 
GUÍA DE ENTREVISTA SOBRE EL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
Relación entre el clima laboral y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
Tecnobloques E.I.R.L., Pacasmayo, 2021. 
Datos Generales:  
Nombre:  
Edad:  
El presente instrumento tiene por objetivo recabar información para fines del trabajo de 
investigación titulado: Relación entre el clima laboral y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Tecnobloques E.I.R.L., Pacasmayo, 2021. 





Marco Normativo  1. ¿Cuáles son las dificultades que usted tiene 
para cumplir con lo establecido con las normas 
legales del Decreto Legislativo 008-2002-TR y 
sus reglamentos referidos a la Ley de Jornada 
de Trabajo, Horario y Trabajo en sobretiempo?  
 
Marco Referencial  2. ¿Qué acciones viene realizando para que sus 
colaboradores se sientan motivados al realizar 
sus labores?  
 
Marco Teórico  3. ¿qué actos se están haciendo para que los 
EPPS y herramientas de trabajo estén 
disponibles para ser usados en los diferentes 
procesos? 
 
Marco Conceptual  4. ¿Qué actividades realiza la institución para 
que sus colaboradores se puedan integrar de 





Marco Normativo  5. ¿Qué acciones se está tomando en cuenta 
para no presenciar el hostigamiento sexual 
entre colaboradores?  
Marco Conceptual  6. ¿Qué acciones viene desarrollando para que 
la empresa Tecnobloques sea considerada un 










Anexo 07: Validación del contenido del cuestionario. 
Validación del contenido del cuestionario. 
VALIDACIÓN DEL CONTENIDO DEL CUESTIONARIO 
Instrucción: A continuación, le hacemos llegar el instrumento de recolección de datos 
(Cuestionario) que permitirá recoger la información. Por lo que pedimos tenga a bien 
evaluar el instrumento, haciendo correcciones pertinentes en la escala valorativa que 
alcanzamos, con los criterios de validación de contenido.  
a. REDACCIÓN.  Interpretación univoca del enunciado de la 
pregunta para lograr con claridad y precisión 
el uso del vocabulario técnico.  
b. PERTINENCIA.  Es útil y adecuado el avance de la ciencia y 
la tecnología.  
c. COHERENCIA O CONGRUENCIA.  Existe una organización lógica en base a la 
relación estrecha entre: la variable y la 
dimensión; la dimensión y el indicador, el 
indicador y el ítem; el ítem y la opción de 
respuesta con los objetivos a lograr.  
d. Adecuación.  Correspondencia entre el contenido de cada 
pregunta y el nivel de preparación o 
desempeño del entrevistado.  
e. Comprensión.  Se alcanza un entendimiento global de las 
preguntas.  
Leyenda: A=1 = Bueno (se acepta el ítem) B = 0 = Deficiente (Se rechaza el ítem)  
 















Anexo 08: Ficha técnica del cuestionario. 
Ficha técnica del cuestionario 
Ficha Técnica del Cuestionario 
1. Nombre:  Cuestionario de opinión sobre el proyecto de 
investigación - relación entre el clima laboral y el 
desempeño laboral de la empresa Tecnobloques E.I.R.L., 
Pacasmayo, 2021.  
2. Autor:  Augusto Yair Villena Jiménez 
3. Objetivo:  Determinar de qué manera influye el clima laboral en el 




La muestra censal estuvo conformada por once (11) 
colaboradores de la empresa Tecnobloques E.I.R.L.  
5. Unidad de 
análisis:  
Como unidad de análisis se considera a los operarios de 
la empresa. 
6. Modo de 
aplicación:  
El instrumento está estructurado en 15 ítems.  
7. Estructura:  El cuestionario consta de 15 ítems, cada ítem incluye 














Anexo 09: Validación del contenido de la entrevista. 
VALIDACIÓN DEL CONTENIDO DE LA ENTREVISTA 
Instrucción: A continuación, le hacemos llegar el instrumento de recolección 
de datos (Entrevista) que permitirá recoger la información. Por lo que pedimos 
tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo correcciones pertinentes en la 
escala valorativa que alcanzamos, con los criterios de validación de contenido.  
 
a. REDACCIÓN.  Interpretación univoca del enunciado de la pregunta 
para lograr con claridad y precisión el uso del 
vocabulario técnico.  
b. PERTINENCIA.  Es útil y adecuado el avance de la ciencia y la 
tecnología.  
c. COHERENCIA O 
CONGRUENCIA.  
Existe una organización lógica en base a la relación 
estrecha entre: la variable y la dimensión; la dimensión 
y el indicador, el indicador y el ítem; el ítem y la opción 
de respuesta con los objetivos a lograr.  
d. Adecuación.  Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y 
el nivel de preparación o desempeño del entrevistado.  
e. Comprensión.  Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.  
Leyenda: A=1 = Bueno (se acepta el ítem) B = 0 = Deficiente (Se rechaza 
el ítem) 
 












Anexo 10: Ficha técnica de la entrevista. 
Ficha técnica de la entrevista. 
Ficha Técnica de la Entrevista 
1. Nombre:  Entrevista de opinión sobre el proyecto de investigación 
- relación entre el clima laboral y el desempeño laboral 
de la empresa Tecnobloques E.I.R.L.  
 
2. Autor:  Augusto Yair Villena Jiménez 
3. Objetivo:  Determinar de qué manera influye el clima laboral en el 




La muestra censal estuvo conformada por el jefe de 
planta la empresa Tecnobloques E.I.R.L. 
5. Unidad de 
análisis:  
Como unidad de análisis se considera a los operarios 
de la empresa.  
6. Modo de 
aplicación:  
El instrumento está estructurado en 6 ítems.  
7. Estructura:  La guía de entrevista consta de 6 ítems, que es el jefe 













Anexo 11:  
 
 














"Artículo 9º.El trabajo en 
sobretiempo es 
voluntario, tanto en su 
otorgamiento como en 
su prestación. 
Nadie puede ser 
obligado a trabajar horas 
extras, salvo en los 
casos justificados en 
que la labor resulte 
indispensable a 
consecuencia de un 
hecho fortuito o fuerza 
mayor que ponga en 
peligro inminente a las 
personas o los bienes 
del centro de trabajo o la 
continuidad de la 
actividad productiva. 
La imposición del trabajo 
en sobretiempo será 
considerada una 
infracción administrativa 
de tercer grado, de 
conformidad con el 
Decreto Legislativo Nº 
910, Ley General de 
Inspección del Trabajo y 
Defensa del Trabajador, 




deberá pagar al 
trabajador una 
indemnización 




Reglamento del Texto 
Único Ordenado de la 
Ley de Jornada de 
Trabajo, Horario y 
Trabajo en Sobretiempo. 
 
 
valor de la hora extra, 
cuando éste demuestre 
que le fue impuesta. 
La autoridad 
administrativa de trabajo 
dispondrá la realización 
de inspecciones en 
forma permanente con 
el objeto de velar por el 
estricto cumplimiento del 
pago de las horas extras 
laboradas. 
No obstante, en caso de 
acreditarse una 
prestación de servicios 
en calidad de 
sobretiempo aun cuando 
no hubiera disposición 
expresa del empleador, 
se entenderá que ésta 
ha sido otorgada 
tácitamente, por lo que 
procede el pago de la 
remuneración 





LEGISLATIVO N° 713 
(08/11/1991) Consolidan 
la legislación sobre 
descansos remunerados 
de los trabajadores 
sujetos al régimen 




Artículo 11.- Tienen 
derecho a descanso 
vacacional el trabajador 
que cumpla una jornada 
ordinaria mínima de 
cuatro (04) horas, 
siempre que haya 
cumplido dentro del año 
de servicios, el récord 
previsto en el Artículo 





LEY N° 27942 
(27/02/2003) Ley de 
prevención y sanción del 




Reglamento de la Ley 
de prevención y sanción 
del hostigamiento 
sexual. • DECRETO 
LESGISLATIVO N° 
1410 (12/09/2018) 1020 
Decreto Legislativo que 
incorpora el delito de 
acoso, acoso sexual, 
chantaje sexual y 
difusión de imágenes, 
materiales audiovisuales 
o audios con contenido 
sexual al Código Penal, 





Artículo 4.- Concepto 
El Hostigamiento sexual 
Típico o Chantaje 
Sexual consiste en la 
conducta física o verbal 
reiterada de naturaleza 
sexual no deseada y/o 
rechazada, realizada por 
una o más personas que 
se aprovechan de una 
posición de autoridad o 
jerarquía o cualquier 
otra situación ventajosa, 
en contra de otra u 
otras, quienes rechazan 
estas conductas por 
considerar que afectan 










Toasa (2014) elaboró el 
proyecto “La Motivación 
y su incidencia en el 
bajo Rendimiento 
Laboral de los 
trabajadores, en la 
empresa Artesanal 
Maximfashion de la 
ciudad de Ambato” 
X X 
El investigador consuma 
en que la falta de 
voluntad de los 
trabajadores para 
cumplir con sus labores, 
se debe a que no están 
motivados, siendo su 
rendimiento insuficiente 
y generando un 
problema para el 




Panta, L. (2015) en su 
tesis: Análisis del clima 
organizacional y su X   
No existe influencia 
significativa, del clima 






relación con el 
desempeño laboral de la 
plana docente del 
consorcio educativo 
"talentos" 
desempeño laboral. De 
acuerdo a la primera 
variable, se pudo 
evidenciar que el clima 
organizacional es 
autoritario, y por lo cual 
es calificado muy malo, 
destacando la mala 
relación que existe entre 
los colaboradores, la 
falta de compañerismo y 
comunicación han 
permitido que el clima 






Palma (1999)   X 
Si una organización 
provee el ambiente y las 
condiciones adecuada 
para el desarrollo 
personal, logro de metas 
y objetivos personales, 
las personas se 
comprometerán a su vez 
a sus metas y objetivos 
de la organización y se 
logrará la llamada 
integración. 
 
Brunet (1999) x  
Establece que el 
comportamiento 




administrativo y las 
condiciones 
organizacionales que los 
mismos perciben, por lo 
tanto se afirma que la 
reacción estará 









Un trabajador que 
considera su trabajo 
como carente de sentido 
puede reaccionar con 
apatía, aunque se tenga 












especial de crear un 
clima motivador y hacer 
todo el esfuerzo a fin de 
enriquecer el trabajo. 







Condiciones Laborales   X 
Está vinculado al estado 
del entorno laboral, el 
concepto refiere a la 
calidad, la seguridad y la 
limpieza de la 
infraestructura, entre 
otros factores que 
inciden en el bienestar y 
la salud del trabajador. 
Puede decirse que las 
condiciones de trabajo 
están compuestas por 
varios tipos de 
condiciones, como las 
físicas en que se realiza 
el trabajo (iluminación, 
comodidades, tipo de 
maquinaria, uniforme), 
las medioambientales 
(contaminación) y las 
organizativas (duración 






Comunicación en el 
Clima Laboral 
 X 
La más poderosa 
herramienta para alinear 
y orientar todas las 
prácticas individuales y 
de equipo hacia el logro 
de una visión y objetivos 
comunes. Conjunto de 
técnicas y actividades 
encaminadas a facilitar y 
agilizar el flujo de 
mensajes que se dan 
dentro de la 









Es el logro máximo de 
las satisfacciones de las 
necesidades humanas, 
ya sean las que a ellos 
les haga feliz, pues no 
todas las personas se 
sienten auto realizadas 
por lo mismo. (Warren, 
1990) 
 
Involucramiento Laboral X 
 
Proceso libre y 
participativo del 
trabajador en aquellas 
decisiones que inciden 
directamente en su 
actividad productiva, 
donde se usa la 
capacidad total de los 
empleados y está 
diseñado para alentar el 
compromiso y los 




Supervisión Laboral x x 
Se considera como un 
ente continuo con dos 
polos, supervisión 
estrecha a supervisión 
remota. La razón de su 
incorporación radica en 
la hipótesis que Grado 
de Supervisión cumpliría 
una función moderadora 
de la relación entre 
liderazgo y la 
motivación, la 







Relación con sus 
superiores 
X x 
Una de las relaciones 
más importantes que se 
establecen en el entorno 
laboral son las de los 
empleados con sus 
 
superiores. Relaciones 
que pueden generar el 
ambiente y la motivación 
necesaria para el 
desempeño positivo del 
trabajo (Brow, 1990). 






una oficina a otra y de 
una fábrica a otra. 
Además, las evidencias 
indican que aun las 
variaciones 
relativamente modestas 
en temperatura, ruido, 
iluminación o calidad del 
aire pueden ejercer 
efectos apreciables en el 
desempeño y las 
actitudes del empleado. 
Desempeño con la 
participación en las 
decisiones 
x x 
La participación en la 
toma de decisiones 
puede mejorar la calidad 
y la aceptación de las 
decisiones, fomenta la 
motivación y la 
autoestima de los 
trabajadores y mejora 
las relaciones 
interpersonales con los 
empleados. Pero no es 
siempre fácil el delegar 
(Ponce, 1998). 
Desempeño con el 
trabajo 
x 
El desempeño debe 
tomarse en cuenta tanto 
para las personas como 
para las organizaciones. 
Una cosa es el 
desempeño individual de 
los trabajadores de una 
planta y otra diferente el 
desempeño general de 
la organización. La 
persona mejor 
preparada, con la mejor 
motivación, con el mayor 
compromiso, en una 
organización cuyos 
procesos no se lo 
permiten, no podrá 
desarrollar un trabajo 
que le permita el 
potencial total (Salinas, 
2001). 
Desempeño con el 
reconocimiento 
x x 
El reconocimiento es 
parte de la felicitación 
que todo trabajador 
requiere recibir 
periódicamente, nada 
motiva más que el éxito. 
El reconocimiento es la 
consecuencia de este 
éxito. Por tanto, cuando 
un trabajador recibe un 
reconocimiento por lo 
que hace, mejora su 
desempeño laboral. 
Premiar el desempeño 
actúa, tanto a nivel de 
los colaboradores como 
de la organización: 
puede llegar a ampliar y 
mejorar la satisfacción y 
retención de los 
empleados, y la 
rentabilidad y 
productividad de la 
empresa (Hall, 1996). 
 
 
Anexo 13: Ficha de validación de la Guía de Entrevista 
FICHA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
Título de la investigación: Relación entre el clima laboral y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Tecnobloques E.I.R.L., Pacasmayo, 2021. 
I. DATOS DEL EXPERTO: 
 Apellidos y Nombres: OLÓRTIGA CÓNDOR LUCIO WILFREDO 
 Grado académico alcanzado: DOCTOR 
 Especialidad: ECONOMISTA 
 Institución donde labora: UCV 
II.  DATOS DEL INSTRUMENTO: 
 Nombre: guía de entrevista 
 Número de Ítems evaluados: 6 
 Empleado en investigación anteriores 
 Creado (X) Modificado () por … Augusto Yair Villena Jiménez 
III.  DIMENSIONES DE EVALUACIÓN: 
ASPECTOS CRITERIOS Deficiente Aceptable Bueno Excelente 
1. Redacción Están formulados con lenguaje claro y 
adecuado 
         
      X 
 
2. Suficiencia Los ítems son suficientes en cantidad y 
calidad. 
    
         X 
3. Consistencia Adecuados para valorar los aspectos de 
la variable. 
   
      X 
 
4. Coherencia Entre las dimensiones, indicadores y 
categorías. 
    
         X 
5. Pertinencia Se pretende lograr los objetivos 
planeados 
   
      X 
 
         
 
RESULTADO DE LA EVALUACIÓN: 
IV.  OPINIÓN FINAL DE LA EVALUACIÓN: 
 1. El instrumento no es aplicable para la investigación () 
 2. Instrumento debe modificarse para ser aplicable en la investigación () 
 3. Instrumento es aplicable para la investigación (X) 
 
Trujillo, 29 de julio de 2021 
 
 
                                                   DNI: 17808640 
Anexo 14: Ficha de validación del cuestionario 
FICHA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
Título de la investigación: Relación entre el clima laboral y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Tecnobloques E.I.R.L., Pacasmayo, 2021. 
I. DATOS DEL EXPERTO:
Apellidos y Nombres: OLÓRTIGA CÓNDOR LUCIO WILFREDO
Grado académico alcanzado: DOCTOR
Especialidad: ECONOMISTA
Institución donde labora: UCV
II. DATOS DEL INSTRUMENTO:
Nombre: cuestionario
Número de Ítems evaluados: 15
Empleado en investigación anteriores
Creado (X) Modificado () por … Augusto Yair Villena Jiménez
III. DIMENSIONES DE EVALUACIÓN:
ASPECTOS CRITERIOS Deficiente Aceptable Bueno Excelente 
1. Redacción Están formulados con lenguaje claro y 
adecuado  X 
2. Suficiencia Los ítems son suficientes en cantidad y 
calidad.  X 
3. Consistencia Adecuados para valorar los aspectos de 
la variable.  X 
4. Coherencia Entre las dimensiones, indicadores y 
categorías.  X 
5. Pertinencia Se pretende lograr los objetivos 
planeados  X 
RESULTADO DE LA EVALUACIÓN: 
IV. OPINIÓN FINAL DE LA EVALUACIÓN:
1. El instrumento no es aplicable para la investigación ()
2. Instrumento debe modificarse para ser aplicable en la investigación ()
3. Instrumento es aplicable para la investigación (X)
Trujillo, 29 de julio de 2021 
 DNI: 17808640 
